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　ハラスメントは近年，被害者を自死に追い込む事態にまで深刻化しており，ハラスメント防止に
向けた取り組みは急務である。本研究では，海上保安庁におけるハラスメントチェックリストを開
発し，信頼性と妥当性を検討した。研究1では，海上保安庁職員12名にインタビュー調査を行い，
ハラスメント行為に関する項目を「不快感」と「組織における許容度」の観点から作成した。研究2
では，海上保安庁職員161名を対象に質問紙調査を行い，作成したハラスメント尺度の信頼性と妥
当性を検討した。その結果，「ハラスメント行動尺度」において信頼性と妥当性が確認された。また，
カットオフ値を求めるため，ROC解析を用いた分析を行い，パワ ・ーハラスメントとセクシュアル・
ハラスメントの注意群と要注意群からなる2地点のカットオフ値を求めた。一方で，ハラスメント
経験の立場の違い，つまり，加害者，被害者，傍観者の立場を考慮しておらず課題が残った。今後は，
立場の違いを考慮したチェックリストを作成し，精緻化していく必要がある。
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Ⅰ．問題と目的
　近年，学校や職場といった組織におけるハラスメントが社会的問題として取り上げられている。
その中でも，警察や消防，自衛隊でハラスメントによって自死に至るケースが発生している。東京
新聞によると，埼玉県警の男性警部（当時52歳）が2016年7月に自死した事件では，上司のパワーハ
ラスメントが原因だったとして，公務災害と認定された（『東京新聞 http://www.tokyo-np.co.jp/s/
article/2018031601002293.html.2018.04.05閲覧』。被害者は，当時の署長だった男性警視にたびたび
大声で叱られ，何度も決済を拒まれるなどし，自死に至ったという。このように，職場におけるハ
ラスメントは被害者を自死に追い込む事態にまで発展しており，早急に解決に向けた取り組みが求
められる。
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　これまでのハラスメント対策としては，「相談窓口の設置」が主な取り組みであった。しかし，厚
生労働省（2012）によると，職場でパワーハラスメントを受けた人物の46.7% がその後の対応として
「何もしなかった」という。ハラスメントの被害者は部下であることが多く，上司からの被害を直接
窓口に訴えることは自身の業務に影響を及ぼすなどのリスクを伴うため，被害者自らが相談窓口に
繋がることは難しい。そのため，ハラスメント対策として，相談窓口の設置などのパッシブな取り
組みではなく，企業や外部機関が介入し，支援の手を差し伸べるようなアクティブな取り組みが有
効だと考えられる。本研究では，アクティブな取り組みの1つとして，ハラスメント・チェックリス
トの開発を試みる。
　厚生労働省（2012）によると，ハラスメントの内容として最も多いのが「精神的な攻撃」（55.8%）で
あり，続いて，「過大な要求」（28.7％），「人間関係の切り離し」（24.7%），「個の侵害」（19.7％）「過
小な要求」（18.3%），「身体的な攻撃」（4.3%）である。精神的な攻撃とは，「皆の前で叱責される」「ミ
スを皆の前で大声で言われる」「無能扱いされる」などであり，業務の中で最も起こりやすいハラス
メント行為であることが分かる。特に，人前で叱責するといった行動は，警察や消防，自衛隊，海上
保安庁などの人命救助や安全確保を業務とした職場で起こりやすいと考えられる。例えば，海上保
安庁では狭い船内での人命に関わるミスを防ぐために緊急性の高い指示や警告として，「皆の前で
大声で叱責する」ことが職務上容認される場合があることが想像できる。このような場合，組織と
して頻繁に起こりうる行為という認識が前提となり，特殊な文化の中で個人が不快感を感じている
にも関わらず，ハラスメント行為が見逃される可能性がある。
　それでは，どのような行為をハラスメント行為として認識すべきだろうか。本研究では，「個人
の不快感」と「組織における許容度」の観点からハラスメント行為を捉え直す。「不快感」はハラスメ
ントという現象の必要条件である。Peyton,P.R（2003）はハラスメントを「不当な・攻撃的・誇りを
傷つける行動，習慣的な行為，あるいは振る舞いはすべてハラスメントだと定義できる。それはそ
の人の仕事の安寧な遂行を脅かし，怯えを起こす，不快でストレスフルな職場環境を作り出す。あ
るいは個人にも不快感を引き起こし精神的に傷づかせるものである」と述べている。これらの定義
より，「不快感」は，ある行為がハラスメント行為であるかを判断する重要な要素の1つである。一方，
「組織における許容度」とは，ある組織の中である行為が業務上に起こりうる行為として，どの程度
受け入れられているかということである。この点に着目することで，組織での文化を捉えることが
できる。例えば，「不快感」が高いにもかかわらず，「組織における許容度」も高い場合は，ある組織
の文化の中で，ハラスメント行為が見逃されている可能性がある。
　以上より，本研究では，「個人の不快感」と「組織における許容度」からハラスメント行為を捉え直
し，ハラスメント対策としてハラスメント・チェックリストを開発することを目的とする。対象と
する組織は海上保安庁である。
年報14萩臺氏ほか1C_三[191-204].indd   190 2018/12/12   11:35:57
―　　―191
 東北大学大学院教育学研究科研究年報　第67集・第1号（2018年）
Ⅱ．研究1
1．目的
　海上保安庁職員にインタビュー調査を行い，海上保安庁で発生しているハラスメント行為を明ら
かにし，項目化する。
2．方法
⑴調査協力者　海上保安庁職員12名（男性6名，女性6名）を対象に，半構造化面接を実施した。調
査対象者の基礎情報は，平均年齢33.2歳（SD=±12.1），平均就業年数13.5年（SD=±12.1）であった。
⑵インタビュー概要
　インタビュアーは東北大学大学院教育学研究科に所属する大学院生4名（男性2名，女性2名）で，
同性のインタビューでペアを組み，同性の対象者に調査を行なった。“これまで実際に受けたハラス
メントと思われる行為の概要 ”，“ これまでに実際に見聞きしたハラスメント行為の概要 ”，“ これま
でに自分がした行為の中で，ハラスメントに当たるかもしれないと思う行為の概要 ”の3つについて
のエピソードを調査した。各エピソードの「不快感」（1. 嫌でない，2. あまり嫌でない，3. どちらでも
ない，4. 少し嫌である，5. とても嫌である），「組織としての許容度」（1. 許容的でない，2. あまり許容
的でない，3. どちらでもない，4. 少し許容的，5. とても許容的）について，5件法で回答を求めた。
3．分析
　インタビューを逐語録に起こしデータ化した。得られたデータのうち，「不快感」が「4. 少し嫌で
ある」以上，又は「組織としての許容度」が「2. あまり許容的でない」以下のものを抽出した。抽出し
たハラスメント行為についてのデータを東北大学大学院教育学研究科に所属する大学院生12名で
職場の雰囲気に関する項目と，ハラスメント行動に関する項目に分類した。
4．結果
　海上保安庁の職場環境や職場の雰囲気に関する項目が4項目，ハラスメントに当たる行為に関す
る項目が21項目作成された。結果をTable1，Table2に示す。
Table1 　職場の雰囲気に関する項目
項目内容 不快感 組織許容度
1．人命に関わる，あるいは緊急性の伴うミスでは無いのにも関わらず，厳しく指導すること
で人は育つという意識が強い 4 3
2．女性に配慮した設備が整っていない 4 5
3．休みの取りづらい雰囲気がある 5 4
4．セクハラがあって当然の雰囲気がある 5 4
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5．考察
　職場の雰囲気に関する項目では過度な指導や，女性に対する職場環境の配慮が欠けていることを
示す項目が抽出された。その中でも，「1．人命に関わる，あるいは緊急性の伴うミスでは無いのに
も関わらず，厳しく指導することで人は育つという意識が強い」という項目は，海上保安庁のみなら
ず，警察，消防，自衛隊など人命救助に関わる職場において発生しうる意識を示していると考えら
れる。また，女性に対する職場環境の配慮が欠けていることについては，職場環境が男性主体の職
場であるために，女性に対する環境整備には偏りが生まれていると考えられる。
　海上保安庁におけるハラスメント行為として，暴力，暴言，強要，つきまとい，嫌がらせ，性別に
よる制限など，一般的にハラスメント行為として捉えられているものが抽出された。ただし，ハラ
スメント行為における「1．緊急性を伴わず，安全確保されている状況にも関わらず，不必要に体に
触る」や「4．緊急性を伴わず，安全確保されている状況にも関わらず，人前で暴言を浴びせる」といっ
た項目から，緊急性がなく，安全性が確保されている状況で過度の指導を行うことがハラスメント
と捉えられていることが分かった。反対に海上保安庁においては，人命に関わるミスや，機器の管
理ミス等の緊急性のあるミスの場合，強い口調による叱責はやむを得ないと捉えられていることが
分かる。また組織としても，この場合の指導は許容されている傾向にあると考えられる。そのため，
緊急性を伴う現場での指導という文脈で行われた行為が，ハラスメントとして見逃されている可能
Table2　ハラスメント行為に関する項目
項目内容 不快感 組織許容度
1．緊急性を伴わず，安全確保されている状況にも関わらず，不必要に体に触る 4 1
2．叱責しながら小突くなど，不必要な暴力を振るう 5 1
3．酒の席で説教する 5 4
4．緊急性を伴わず，安全確保されている状況にも関わらず，人前で暴言を浴びせる 5 1
5．飲酒を強要する 5 1
6．不必要に人前での謝罪を要求する 5 1
7．性別を理由に仕事内容を制限する 4 2
8．酒の席で，お酌や隣に座らせるなどのやりたくないことを強要する 4 1
9．プライベートな用事に執拗に誘う 5 2
10．自分では予防できないような病気でも，健康管理できていないと責める 5 1
11．上下関係といった立場の違いを利用し食事などに誘う 5 3
12．過度に仕事を人に頼むなど，業務上の責任を放棄する 4 5
13．報告・連絡・相談を過度に強要する 5 3
14．指示を全てメールで行うなど，指示の方法が偏っている 5 2
15．育児や出産を理由に仕事の内容を制限する 5 2
16．業務上の責任を過度に負わせる 5 4
17．緊急でもないのに，業務時間外に仕事の連絡をする 5 4
18．誘いを断ると執拗に責められる 4 2
19．長時間同じ仕事をさせる 5 4
20．体調の悪そうな女性に「今日は生理？」や「更年期？」などの声をかける 3 2
21．長時間立たせて説教する 5 2
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性があると考えられる。
　セクシャルハラスメントについては，女性職員が妊娠をきっかけに辞職を求められたり，女性を
理由に仕事を制限されたりすることが挙げられた。その一方で，男性に対して，男性という性別を
理由に叱責を受けたり仕事を制限されたりするといった内容も語られ，性的な嫌がらせだけでなく
ジェンダーに関わるハラスメントも存在することが明らかとなった。現在，海上保安庁の職員は約
13000人でそのうち女性職員は約700人であり女性職員の割合は少ないが，本調査の結果よりどち
らか一方の性に偏ってハラスメントを捉えるべきではないことが示唆された。ハラスメントを両性
の存在によって生じる問題として捉え，対策を講じることが必要だと考えられる。
Ⅲ．研究2
1．目的
　研究1で作成した「職場の雰囲気に関する項目」を「ハラスメント職場環境尺度」，ハラスメント行
為に関する項目を「ハラスメント行動尺度」として，量的調査を行い，信頼性及び妥当性の検討，カッ
トオフ値を求める。
2．方法
⑴調査対象者
　海上保安庁職員161名を対象に質問紙調査を行った。有効回答数は男性121名，女性22名，計143
名であった。調査対象者の基礎情報は，平均年齢40.01歳（SD=12.75），平均職業年数19.03年（SD＝
13.08）であった。
⑵調査票
①基本情報
　性別（男性，女性，その他），年齢，婚姻状況（既婚，未婚）を訊ねた。
②ハラスメント意識に関する項目
　個人のハラスメントに対する意識について訊ねるために，心理学を専攻する教員1名と大学院生
4名で以下の4項目を作成した。項目は「1．感情的になる，手を挙げるなどして，その場で叱責する」
「2．ハラスメントは避けられないと思う」「3．ハラスメントの定義について気になる」「4．ハラス
メントは受け取る側の問題だと思う」であり，「全く当てはまらない（1点）」から「非常によくある（6
点）」の6件法により回答を求めた。
③ハラスメント職場環境尺度
　研究1で作成した項目であり，職場環境におけるハラスメントの雰囲気や環境に関して「全く当
てはまらない（1点）」から「非常によくある（6点）」の6件法により回答を求めた。
④ハラスメント行動尺度
　研究1で作成した項目であり，職場環境におけるハラスメント行動に関して「全く当てはまらな
い（1点）」から「非常によくある（6点）」の6件法により回答を求めた。
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⑤厚生労働省のハラスメント・チェックリスト
　厚生労働省が作成した「ハラスメント意識」「ハラスメント職場環境」について，「全く当てはまら
ない（1点）」から「非常によくある（6点）の6件法により回答を求めた。
3．結果
⑴因子分析
　研究1で作成した海上保安庁ハラスメント尺度において，「ハラスメント意識尺度」「ハラスメン
ト職場環境尺度」「ハラスメント行動尺度」のそれぞれについて最尤法・プロマックス回転による因
子分析を行った。その結果，「ハラスメント行動尺度」について固有率と減退率から1因子構造が妥
当だと判断された。結果をTable3に示す。一方，「ハラスメント意識尺度」「ハラスメント職場環
境尺度」においては，因子分析を行ったが，解釈が困難であったことから，I-T 相関を行った。
Table3　海上保安庁におけるハラスメント行動尺度因子分析結果
No 項目 Ⅰ 共通性
11 上下関係といった立場の違いを利用し食事などに誘う .83 .69
21 長時間立たせて説教する .81 .66
18 誘いを断ると執拗に責められる .81 .66
19 長時間同じ仕事をさせる .79 .63
 8 酒の席で，お酌や隣に座らせるなどのやりたくないことを強要する .78 .61
 9 プライベートな用事に執拗に誘う .77 .59
 3 酒の席で説教する .76 .58
 6 不必要に人前での謝罪を要求する .76 .58
13 報告・連絡・相談を過度に強要する .74 .55
16 業務上の責任を過度に負わせる .74 .54
 5 飲酒を強要する .73 .53
12 過度に仕事を人に頼むなど，業務上の責任を放棄する .72 .52
 4 緊急性を伴わず，安全確保されている状況にも関わらず，人前で暴言を浴びせる .71 .50
10 自分では予防できないような病気でも，健康管理できていないと責める .70 .49
17 緊急でもないのに，業務時間外に仕事の連絡をする .68 .46
20 体調の悪そうな女性に「今日は生理？」や「更年期？」などの声をかける .67 .46
 2 叱責しながら小突くなど，不必要な暴力を振るう .64 .45
14 指示を全てメールで行うなど，指示の方法が偏っている .63 .41
 7 性別を理由に仕事内容を制限する .59 .40
 1 緊急性を伴わず，安全確保されている状況にも関わらず，不必要に体に触る .59 .35
15 育児や出産を理由に仕事の内容を制限する .57 .33
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⑵項目分析
　新たに作成した，海上保安庁ハラスメントチェックリストの各尺度について，平均値，標準偏差，
及びトータルスコアと各項目間の I-T 相関をTable4，Table5，Table6に示す。I-T 相関の結果，各
尺度において，すべての項目が有意な相関関係を示していた。各尺度を確認すると「ハラスメント
意識尺度」においては，「感情的になり，手を上げるなどして，その場で叱責する」が0.436と最も低く，
「ハラスメントは避けられないと思う」が0.785と最も高かった。「ハラスメント職場環境尺度」にお
いては，「セクハラがあって当然の雰囲気がある」が0.637と最も低く，「休みの取りづらい雰囲気が
ある」が0.721と最も多かった。「ハラスメント行動尺度」においては，「緊急性を伴わず，安全の確
保されている状況にもかかわらず，不必要に身体を触る」が0.614と最も低く，「長時間同じ仕事を
させる」が0.811と最も高かった。この点からも，各尺度における項目は，それぞれの合計得点と良
好な相関関係があることが明らかとなった。また，項目の削除基準である .40を下回る項目は各尺
度において見られなかったため，全ての項目を分析に使用した。
Table4　海上保安庁のハラスメント意識尺度における基礎統計表
No 項目 M SD I-T相関
1 感情的になり，手を上げるなどして，その場で叱責する 1.52 0.86 0.43
2 ハラスメントは避けられないと思う。 2.8 1.34 0.76
3 ハラスメントの定義について気になる。 3.34 1.44 0.64
4 ハラスメントは受け取る側の問題だと思う。 2.9 1.41 0.65
α =.516
Table5　海上保安庁のハラスメント職場環境尺度における基礎統計表
No 項目 M SD I-T相関
1 人命に関わる，あるいは緊急性の伴うミスでは無いのにも関わらず，厳しく指導することで人は育つという意識が強い 2.85 1.43 0.69
2 女性に配慮した設備が整っていない 3.22 1.38 0.67
3 休みの取りづらい雰囲気がある 2.92 1.35 0.72
4 セクハラがあって当然の雰囲気がある 2.00 1.00 0.64
α =.619
Table6　海上保安庁のハラスメント行動尺度における基礎統計表
No 項目 M SD I-T相関
 1 緊急性を伴わず，安全確保されている状況にも関わらず，不必要に体に触る 1.73 0.88 0.61
 2 叱責しながら小突くなど，不必要な暴力を振るう 2.00 1.14 0.70
 3 酒の席で説教する 2.73 1.36 0.79
 4 緊急性を伴わず，安全確保されている状況にも関わらず，人前で暴言を浴びせる 2.58 1.37 0.75
 5 飲酒を強要する 2.02 1.17 0.72
 6 不必要に人前での謝罪を要求する 1.85 1.08 0.78
 7 性別を理由に仕事内容を制限する 2.58 1.42 0.69
 8 酒の席で，お酌や隣に座らせるなどのやりたくないことを強要する 1.91 1.07 0.76
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⑶信頼性の検討
　次に内的一貫性について検討するため，Cronbach のα係数を算出した。「ハラスメント意識尺度」
4項目・「ハラスメント職場環境尺度」4項目・「ハラスメント行動尺度」21項目について，Cronbach
のα係数はそれぞれ，0.516，0.619，0.956であった。「ハラスメント意識尺度」と「ハラスメント職場
環境尺度」については，十分な値が得られなかったが，「ハラスメント行動尺度」については，十分な
値が得られた。
　最後に再検査法により安定性の確認を行った。137名の対象者に対し，新たに海上保安庁用ハラ
スメント・チェックリストの「ハラスメント意識尺度」・「ハラスメント職場環境尺度」・「ハラスメン
ト行動尺度」により構成される質問紙を実施し，1か月後に再び同じ内容の質問紙を実施した。計2
回の調査で得られた各尺度の1回目と2回目の合計得点の相関係数を算出した結果，「ハラスメント
意識尺度」ρ＝0.723，「ハラスメント職場環境尺度」ρ＝0.838，「ハラスメント行動尺度」ρ＝0.817
と0.7以上の有意（p<0.01）な相関関係が得られ，安定性が確認された。
⑷妥当性の検討
　開発した尺度の妥当性について検討するため，開発した尺度の合計得点と厚生労働省のハラスメ
ントチェックリストの各尺度の合計得点の相関分析を行った。結果をTable7に示す。その結果，
海上保安庁用ハラスメント・チェックリストの「ハラスメント意識尺度」と厚生労働省作成のハラス
メント・チェックリストの「ハラスメント意識尺度」間の相関係数はρ＝0.438，海上保安庁用ハラ
スメント・チェックリストの「ハラスメント職場環境尺度」と厚生労働省作成のハラスメント・
チェックリストの「ハラスメント職場環境尺度」間の相関係数はρ＝0.542，海上保安庁用ハラスメ
ント・チェックリストの「ハラスメント行動尺度」と厚生労働省作成の「ハラスメント行動尺度」間
9 プライベートな用事に執拗に誘う 1.81 0.93 0.78
10 自分では予防できないような病気でも，健康管理できていないと責める 1.90 1.10 0.77
11 上下関係といった立場の違いを利用し食事などに誘う 1.74 0.97 0.78
12 過度に仕事を人に頼むなど，業務上の責任を放棄する 2.28 1.32 0.78
13 報告・連絡・相談を過度に強要する 2.33 1.29 0.77
14 指示を全てメールで行うなど，指示の方法が偏っている 1.88 0.95 0.72
15 育児や出産を理由に仕事の内容を制限する 1.97 1.20 0.68
16 業務上の責任を過度に負わせる 2.24 1.25 0.81
17 緊急でもないのに，業務時間外に仕事の連絡をする 2.17 1.23 0.74
18 誘いを断ると執拗に責められる 1.69 0.91 0.76
19 長時間同じ仕事をさせる 1.92 1.04 0.81
20 体調の悪そうな女性に「今日は生理？」や「更年期？」などの声をかける 1.47 0.82 0.67
21 長時間立たせて説教する 1.69 1.08 0.79
α =.956
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の相関係数はρ＝0.818であった。
⑸カットオフ値の検討
　まず，心理学を専攻する教員1名と大学院生4名により，「ハラスメント行動尺度」を「パワーハラ
スメントに該当する行動」12項目，「セクシャルハラスメントに該当する行動」4項目，「パワーハラ
スメントとセクシャルハラスメントの両方に該当する行動」5項目に分類を行った。なお「パワーハ
ラスメントとセクシャルハラスメントの両方に該当する行動」については，被害者のリスクをより
正確に把握する上でも除外せず，パワーハラスメント，セクシャルハラスメントそれぞれに計上し
た。これにより，「パワーハラスメントに該当する行動」17項目（α =.95），「セクシャルハラスメン
トに該当する行動」9項目（α=.85）を分析に使用した。
　次に，これらの行動と，厚生労働省のハラスメントチェックリストにおける「職場環境尺度」との
相関を確認した結果，「パワーハラスメントに該当する行動」とは，ρ=0.706（p<0.01），「セクシャ
ルハラスメントに該当する行動」とは，ρ=0.565（p<0.01）と，十分な相関関係が得られた。これを
踏まえ，厚生労働省のハラスメントチェックリストにおける「職場環境尺度」を基準としたROC曲
線を用いた解析を行い，「パワーハラスメントに該当する行動」，「セクシャルハラスメントに該当
する行動」におけるカットオフ値の検討を行った。また，本研究では，中程度の被害と重度の被害の
弁別を行うため，2地点におけるカットオフ値を設定する。そのため，最初に，基準となる厚生労働
省のハラスメントチェックリストの「職場環境尺度」に関する回答について，「あまり当てはまらな
い3点」以下を「被害なし」，「少し当てはまる4点」以上を「被害あり」とし，2群に分類した。その
上で，厚生労働省のハラスメントチェックリストのフィードバックシートに基づき，3つ以上の項
目に「被害あり」と回答した人を「注意群」とし，5つ以上の項目に「被害あり」と回答した人を「要注
意群」に分類した。その後，1）「被害なし群」と「注意群」，2）「被害なし群」と「要注意群」に群分けし
た2つの組み合わせを作成し，それぞれを「パワーハラスメントに該当する行動」と「セクシャルハ
Table7　 海上保安庁用ハラスメントチェックリストと
厚生労働省のハラスメントチェックリストの相関分析結果
　 1 2 3 4 5
1．（海上保安庁）
　　ハラスメント意識 ― 　 　 　 　
2．（海上保安庁）
　　ハラスメント職場環境 0.364 ― 　 　 　
3.（海上保安庁）
　　ハラスメント行動 0.278 0.622 ― 　 　
4．（厚生労働省）
　　ハラスメント意識 0.438 0.379 0.405 ― 　
5．（厚生労働省）
　　ハラスメント職場環境 0.262 0.542 0.692 0.476 ―
6．（厚生労働省）
　　ハラスメント行動 0.355 0.523 0.818 0.434 0.668
年報14萩臺氏ほか1C_三[191-204].indd   197 2018/12/12   11:35:57
―　　―198
海上保安庁ハラスメント・チェックリスト開発の試み
ラスメントに該当する行動」とのROC曲線を用いた解析に用いた。これにより，1）「被害なし群」
と「注意群」の組み合わせにより示されたカットオフ値を「中程度被害」，2）「被害なし群」と「要注
意群」の組み合わせにより示されたカットオフ値を「重度被害」とした。
①パワーハラスメントのカットオフ値
　「パワーハラスメントに該当する行動」の「中程度被害」について，得点分布上の感度と特異度の精
査を行い，感度と特異度がいずれも．90に近似する値を取ることから，35点を「中程度被害」のカッ
トオフ値として設定し，「パワーハラスメントに該当する行動」について，36点以上を「中程度被害
群」とした。続けて，「パワーハラスメントに該当する行動」の「重度被害」について，得点分布上の
感度と特異度の精査を行い，感度と特異度がいずれも．90に近似する値を取ることから，41点を「重
度被害」のカットオフ値として設定し，「パワーハラスメントに該当する行動」について，42点以上
を「重度被害群」とした。
②セクシャル・ハラスメントのカットオフ値
　「セクシャルハラスメントに該当する行動」の「中程度被害」について，得点分布上の感度と特異度
の精査を行い，感度と特異度がいずれも．90に近似する値を取ることから，13点を「中程度被害」の
カットオフ値として設定し，「セクシャルハラスメントに該当する行動」について，14点以上を「中
程度被害群」とした。続けて，「セクシャルハラスメントに該当する行動」の「重度被害」について，
得点分布上の感度と特異度の精査を行い，感度と特異度がいずれも．90に近似する値を取ることか
ら，19点を「重度被害」のカットオフ値として設定し，20点以上を「重度被害群」とした。
　本研究においては，有効回答者143名のうち，「パワーハラスメントに該当する行動」の「中程度
被害」に38名（「重度被害」含む），「重度被害」に28名が該当し，「セクシャルハラスメントに該当す
る行動」については，「中程度被害」（「重度被害」含む）に64名，「重度被害」に20名が該当した。なお，
厚生労働省のハラスメントチェックリストの「職場環境尺度」については，「注意群」45名（「要注意
群」含む），「要注意群」21名であった。
4．考察
⑴信頼性・妥当性の検討
　信頼性を検討するため，IT相関をおこない，全項目の合計得点と項目の相関係数を算出した。
その結果，全ての項目について，中程度から強い正の相関があることが示された。また，「ハラスメ
ント意識尺度」4項目・「ハラスメント職場環境尺度」4項目・「ハラスメント行動尺度」21項目につい
て，Cronbach のα係数はそれぞれ，0.516，0.619，0.956であった。「ハラスメント意識尺度」と「ハ
ラスメント職場環境尺度」については，十分な値が得られなかったが，「ハラスメント行動尺度」に
ついては，十分な値が得られた。さらに，1ヶ月後に再検査法を行った結果，いずれも .70以上の有
意な正の相関が得られた。したがって，「ハラスメント行動尺度」は十分な信頼性を有していると考
えられる。一方，「ハラスメント意識尺度」「ハラスメント職場環境尺度」については，IT相関が良
好な結果であったが，α係数が0.70以下であったため十分な信頼性があるとは言えなかった。その
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ため，「ハラスメント意識尺度」と「ハラスメント職場環境尺度」については，再検討を行う必要があ
るだろう。
　ハラスメント尺度の妥当性を検討するため，厚生労働省のハラスメントチェックリストとの相関
分析を行った。その結果，海上保安庁用ハラスメント・チェックリストの「ハラスメント意識尺度」
と厚生労働省作成のハラスメント・チェックリストの「ハラスメント意識尺度」，海上保安庁用ハラ
スメント・チェックリストの「ハラスメント職場環境尺度」と厚生労働省作成のハラスメント・
チェックリストの「ハラスメント職場環境尺度」間に中程度の正の相関があることが示された。海
上保安庁用ハラスメント・チェックリストの「ハラスメント行動尺度」と厚生労働省作成の「ハラス
メント行動尺度」間の相関係数については，強い正の相関があることが示された。つまり，海上保
安庁のハラスメントチェックリストの併存的妥当性が確認されたといえる。
　以上より，本研究で作成した海上保安庁のハラスメントチェックリストは，十分な妥当性は示さ
れたが，「ハラスメント意識尺度」と「ハラスメント職場環境尺度」は十分な信頼性が示されたなかっ
た。今後は「ハラスメント意識尺度」と「ハラスメント職場環境尺度」について項目を精査して，信
頼性を向上させることが求められる。
⑵カットオフ値の検討
　「パワーハラスメントに該当する行動」のカットオフ値は，ROC解析から，「中程度被害」が35点，
「重度被害」が41点に設定された。本尺度において，「中程度被害」を超えるためには，「3. あまり当
てはまらない（3点）」以上の回答が少なくとも1つ以上必要であり，さらに「重度被害」の41点にな
ると，頻繁ではなくとも，複数の行為が存在していることが示唆されるため，注意が必要であると
言えるだろう。「セクシャルハラスメントに該当する行動」のカットオフ値は，ROC解析から，「中
程度被害」が13点，「重度被害」が19点に設定された。本尺度の「中程度被害」を超えるためには「2. 当
てはまらない（2点）」以上の回答が4つ以上必要であり，「重度被害」の19点を超えるためには，「3. あ
まり当てはまらない（3点）」以上の回答がすくなくとも1つ以上必要となる。そのため，「中程度被害」
以上に該当する人は，少なくともセクシャルハラスメントの被害を感じた経験がある人が該当する
と考えられる。
　また，本調査において厚生労働省のハラスメントチェックリストでは注意群が45名であったのに
対して，海上保安庁ハラスメントチェックリストではパワーハラスメントの中程度被害群は38名，
セクシュアル・ハラスメントの中程度被害群が64名であった。これは厚生労働省におけるハラスメ
ントチェックリストは職場の雰囲気を問う尺度であるのに対して，海上保安庁におけるハラスメン
トチェックリストは特定の人物が行った行為の被害経験を問う尺度であるという違いが反映された
ことが理由として考えられる。つまり，職場環境の雰囲気について，回答者が傍観者という立場か
ら回答するほうがハラスメント行為を評価しやすい傾向にあると考えられる。そのため，今後は立
場の違いを考慮し，職場におけるハラスメントの「傍観者」「行為者」「加害者」の3パターンのハラ
スメントチェックリストを作成することで，セクシャル・ハラスメント行為を予防していくことが
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必要である。セクシュアル・ハラスメントにおいては，64名が中程度被害群に含まれたことから，
職場環境においてセクシュアル・ハラスメントを感じているものだけではなく職場環境においてな
んらかのセクシュアル・ハラスメントを体験したものを対象者の中から峻別することを可能にする
と考えられる。
Ⅳ．まとめと今後の課題
　本研究では，海上保安庁におけるハラスメント・チェックリストを開発することを目的とした。
本研究の結果から，海上保安庁におけるハラスメント・チェックリストは「ハラスメント行動尺度」
において，十分な信頼性と併存的妥当性が認められた。項目としては，緊急性が伴わない状況での
行為がハラスメント行為として捉えられており，過度の叱責，暴力，仕事の押し付けや放棄が項目
として挙げられた。一方，海上保安庁の文化では緊急性が伴う状況では叱責や暴力が許容される傾
向にあることが示された。カットオフ値については，パワー・ハラスメントとセクシュアル・ハラ
スメントハラスメントにおいて中程度被害群と重度被害群を設定したが，本研究ではハラスメント
「行為者」「傍観者」「被害者」といった立場の違いを考慮しておらず課題が残った。ハラスメント行
為は，立場の違いによって認識が異なるものである。そのため，立場の違いを考慮したチェックリ
ストを作成した上で，再度調査を行い，海上保安庁におけるハラスメント・チェックリストを精緻
化していくことが必要である。
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 Inrecentyears,harassmenthasbeengettingworseforthesituationofdrivingthevictimto
self-death,andeffortstopreventharassmentareanurgenttask.Inthisresearch,wedevelopeda
harassmentchecklistattheJapanCoastGuard,andexaminedreliabilityandvalidity.InStudy1,
aninterviewsurveywasconductedon12staffmembersoftheJapanCoastGuard.Itemsrelated
toharassmentbehaviorwerecreated fromtheperspectiveof “discomfort”and“organizational
tolerance”. InStudy2,aquestionnaire surveywasconductedon161employeesof theJapan
CoastGuard, and the reliabilityandvaliditywereexamined.Asa result, the reliabilityand
validityoftheharassmentbehaviorscalewasconfirmed.Inadditioninordertoobtainthecutoff
value,ROCanalysiswasperformed.Asaresult,themediumcutoffvaluewas35points,andthe
severe cutoff valuewas41points.On theotherhand,wedidnot consider thepositionof
harassmentexperienceposition,thepositionofperpetrators,victims,bystanders.Therefore,itis
necessarytoprepareachecklistthatconsidersthedifferenceinpositionandtoinvestigateagain.
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